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Abstract. Limited availability and high turnover of medical specialists remain major challenges for regional 

hospitals in Indonesia, affecting the quality and continuity of health services. This study aims to analyze the role 

of talent management through incentives and career development in improving the retention of medical specialists 

in regional hospitals. The research employed a Systematic Literature Review (SLR) following the PRISMA 2020 

guidelines. Literature searches were conducted across Scopus, PubMed, Google Scholar, and Sinta databases, 

covering publications from 2015 to 2025. A total of 52 articles that met the inclusion criteria were thematically 

analyzed. The findings indicate that integrated talent management practices, including strategic workforce 

planning, fair financial and non-financial incentives, and sustainable career development programs, have a 

significant impact on enhancing motivation, job satisfaction, and loyalty among medical specialists. In 

conclusion, effective retention strategies require synergy between talent management, competitive incentive 

systems, and continuous career development to ensure service quality and organizational sustainability in 

regional hospitals. 

 

Keywords: Career Development; Healthcare Workforce; Incentives; Medical Specialist Retention; Talent 

Management. 

 

Abstrak. Keterbatasan ketersediaan dan tingginya tingkat turnover tenaga medis spesialis masih menjadi 

tantangan utama bagi rumah sakit daerah di Indonesia, yang berdampak pada kualitas dan keberlanjutan pelayanan 

kesehatan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran manajemen talenta melalui pemberian insentif dan 

pengembangan karier dalam meningkatkan retensi tenaga medis spesialis di rumah sakit daerah. Metode penelitian 

yang digunakan adalah Systematic Literature Review (SLR) dengan mengikuti pedoman PRISMA 2020. 

Penelusuran literatur dilakukan pada basis data Scopus, PubMed, Google Scholar, dan Sinta terhadap publikasi 

periode 2015–2025. Sebanyak 52 artikel yang memenuhi kriteria inklusi dianalisis secara tematik. Hasil kajian 

menunjukkan bahwa penerapan manajemen talenta yang terintegrasi, meliputi perencanaan kebutuhan sumber 

daya manusia, pemberian insentif finansial dan non-finansial yang adil, serta pengembangan karier yang 

berkelanjutan, berpengaruh signifikan terhadap peningkatan motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas tenaga medis 

spesialis. Kesimpulannya, strategi retensi yang efektif memerlukan sinergi antara manajemen talenta, sistem 

insentif yang kompetitif, dan pengembangan karier berkelanjutan guna menjaga kualitas pelayanan serta 

keberlanjutan rumah sakit daerah. 

 

Kata kunci: Insentif; Manajemen Bakat; Pengembangan Karier; Retensi Spesialis Medis; Tenaga Kerja 

Kesehatan. 

 

1. LATAR BELAKANG 

Ketersediaan tenaga medis spesialis merupakan salah satu faktor kunci dalam 

meningkatkan akses dan kualitas layanan kesehatan di Indonesia, terutama di rumah sakit 

daerah yang masih mengalami keterbatasan sumber daya manusia. Data menunjukkan bahwa 

rasio dokter spesialis di Indonesia masih sangat minim; untuk tujuh jenis dokter spesialis dasar 

di rumah sakit, rasionya tercatat tidak ada yang mencapai 0,03 per 1.000 penduduk atau kurang 

dari 1:33.000 penduduk (Kemenkes RI, 2024). Tingginya angka turnover tenaga medis 

memperparah keterbatasan ini, karena tenaga medis sering pindah ke rumah sakit pusat atau 

kota besar dengan kompensasi lebih tinggi dan peluang karier yang lebih baik (Jinah et al., 
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2024). Pandemi COVID-19 juga meningkatkan beban kerja dan risiko burnout, sehingga 

memperburuk masalah retensi tenaga medis (Buckley et al., 2025). Kondisi ini menunjukkan 

perlunya strategi yang sistematis untuk mempertahankan tenaga medis spesialis agar kualitas 

pelayanan kesehatan tetap terjaga. 

Insentif, baik finansial maupun non-finansial, menjadi strategi penting dalam menjaga 

motivasi dan keterikatan tenaga medis terhadap rumah sakit. Naradhipa & Wasir (2025), 

menemukan bahwa insentif yang kompetitif mampu meningkatkan motivasi tenaga kesehatan 

di rumah sakit daerah. Data Kemenkes RI (2024), menunjukkan bahwa rata-rata gaji dokter 

spesialis di rumah sakit daerah sekitar 7–10 juta rupiah per bulan, lebih rendah dibandingkan 

rumah sakit pusat yang dapat mencapai 15–20 juta rupiah per bulan, sehingga insentif 

tambahan menjadi kunci retensi. Olivia et al., (2023) menambahkan bahwa insentif non-

finansial seperti penghargaan profesi, sertifikasi, dan kesempatan publikasi juga signifikan 

dalam mengurangi niat keluar tenaga medis. Selain itu, pengembangan karier menjadi faktor 

penting dalam mempertahankan tenaga medis, melalui pelatihan lanjutan, workshop ilmiah, 

jalur promosi yang jelas, dan sistem mentoring yang meningkatkan rasa kepemilikan terhadap 

rumah sakit (Vries et al., 2023). Kebijakan Kemenkes No. 28 Tahun 2019 menekankan 

pentingnya pengembangan kompetensi berkelanjutan bagi dokter spesialis sebagai standar 

nasional. 

Rumah sakit daerah menghadapi berbagai kendala dalam retensi tenaga medis, termasuk 

keterbatasan fasilitas, lokasi geografis terpencil, dan ketimpangan insentif dibanding rumah 

sakit kota besar.  Pomaranik & Kludacz-Alessandri (2024) menekankan bahwa kondisi ini 

membuat rumah sakit sulit menarik dan mempertahankan dokter spesialis. de Vries et al., 

(2023), menambahkan bahwa lingkungan kerja yang kurang mendukung, fasilitas terbatas, dan 

beban administrasi tinggi menjadi faktor tambahan risiko turnover. Data Kemenkes RI (2024) 

menunjukkan bahwa hampir 60% dokter spesialis di rumah sakit daerah pernah 

mempertimbangkan pindah ke rumah sakit dengan kompensasi lebih tinggi atau peluang karier 

lebih baik. Untuk itu, pendekatan retensi yang efektif perlu diterapkan secara terintegrasi 

melalui manajemen talenta yang mencakup perencanaan kebutuhan tenaga medis, rekrutmen 

selektif, pelatihan berkelanjutan, jalur karier, dan program penghargaan yang adil (Zhao et al., 

2024). 

Implementasi strategi manajemen talenta yang efektif berdampak langsung pada kualitas 

pelayanan kesehatan, efisiensi operasional rumah sakit, dan kepuasan pasien. Kiptulon et al., 

(2025) menunjukkan bahwa retensi dokter spesialis dan perawat meningkatkan kontinuitas 

pelayanan, mengurangi biaya akibat pergantian staf, dan mendukung pencapaian target 
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kesehatan masyarakat. Strategi ini juga memperkuat sistem kesehatan nasional, terutama di 

daerah dengan keterbatasan sumber daya, dengan memastikan tenaga medis kompeten dan 

termotivasi tetap tersedia untuk mendukung pelayanan yang berkelanjutan dan berkualitas. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis bagaimana implementasi strategi 

manajemen talenta melalui insentif dan pengembangan karier dapat meningkatkan retensi 

tenaga medis spesialis di rumah sakit daerah. Penelitian ini juga bertujuan untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor pendukung dan penghambat keberhasilan strategi retensi 

tersebut, baik dari sisi kebijakan internal rumah sakit maupun kondisi eksternal seperti lokasi, 

fasilitas, dan insentif. Selain itu, penelitian ini diarahkan untuk memberikan rekomendasi 

praktis bagi manajemen rumah sakit dan pengambil kebijakan dalam merancang program 

retensi yang lebih efektif, sehingga ketersediaan tenaga medis spesialis tetap terjaga, pelayanan 

kesehatan berkualitas dapat terpenuhi, dan sistem kesehatan nasional diperkuat melalui 

pengelolaan sumber daya manusia yang strategis, berkelanjutan, dan adaptif terhadap 

perubahan kebutuhan masyarakat. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Manajemen Talenta  

Manajemen talenta merupakan pendekatan strategis dalam pengelolaan sumber daya 

manusia yang berfokus pada perencanaan, perekrutan, pengembangan, dan pemeliharaan 

individu dengan kompetensi serta potensi unggul agar mampu berkontribusi optimal terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks layanan kesehatan, manajemen talenta berperan 

penting dalam menjamin ketersediaan tenaga medis yang profesional dan berkelanjutan guna 

mendukung efektivitas pelayanan rumah sakit (Ponggele et al., 2025). Talenta dalam organisasi 

merujuk pada individu kunci yang memiliki kinerja tinggi dan potensi pengembangan jangka 

panjang. Talenta tidak terbatas pada level jabatan tertentu, tetapi mencakup seluruh fungsi yang 

memiliki peran strategis dalam organisasi.  Karakteristik utama talenta menggambarkan 

kualitas individu yang memiliki nilai strategis bagi organisasi dan mampu memberikan 

kontribusi kinerja yang signifikan. Talenta tidak hanya dinilai dari kemampuan teknis semata, 

tetapi juga dari kapasitas berpikir, kepemimpinan, serta potensi pengembangan jangka panjang 

yang mendukung keberlanjutan organisasi. Karakteristik utama talenta meliputi (Pahrudin & 

Jalaludin, 2022): 

a. Kemampuan berpikir strategis dan analitis 

b. Kompetensi profesional yang relevan 

c. Kepemimpinan dan kemampuan memengaruhi 
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d. Potensi pengembangan berkelanjutan 

Berdasarkan karakteristik tersebut, organisasi perlu menerapkan manajemen talenta 

secara sistematis agar potensi individu dapat dikelola dan dioptimalkan secara berkelanjutan. 

Manajemen talenta dirancang sebagai rangkaian proses terintegrasi yang mencakup seluruh 

siklus pengelolaan sumber daya manusia, mulai dari tahap perencanaan hingga upaya 

mempertahankan talenta. Manajemen talenta mencakup tahapan utama (Pahrudin & Jalaludin, 

2022): 

1) Perencanaan kebutuhan dan identifikasi talenta 

2) Rekrutmen dan seleksi berbasis kompetensi 

3) Orientasi serta pengembangan kemampuan 

4) Pemeliharaan dan retensi talenta 

Retensi Tenaga Medis Spesialis 

Retensi karyawan merupakan aspek krusial yang perlu diperhatikan di berbagai sektor 

industri karena tingginya tingkat pergantian karyawan dapat menimbulkan biaya besar serta 

mengganggu stabilitas organisasi, kinerja tim, dan hubungan dengan klien(Lestari et al., 2025). 

Menurut Mathis dan Jackson retensi karyawan dipahami sebagai upaya organisasi untuk 

mempertahankan tenaga kerja agar tetap bekerja dalam jangka waktu yang lebih lama guna 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara optimal. Upaya ini menjadi penting karena 

organisasi telah melakukan investasi yang signifikan, baik dari segi waktu, biaya, maupun 

sumber daya, dalam proses rekrutmen, seleksi, dan pengembangan karyawan (Solihah et al., 

2022). 

Retensi tenaga kesehatan, khususnya di sektor pelayanan kesehatan dan wilayah 

terpencil, masih menjadi tantangan besar dalam sistem kesehatan di Indonesia(Rahman, 2025). 

Rendahnya tingkat retensi dipengaruhi oleh keterbatasan fasilitas pelayanan, ketidakpastian 

kebijakan insentif, serta minimnya peluang pengembangan karier. Program berbasis insentif 

dan kepastian karier terbukti mampu meningkatkan keberlanjutan penugasan tenaga kesehatan. 

Pendekatan berbasis komunitas juga berperan dalam memperkuat komitmen tenaga kesehatan, 

karena keterikatan sosial dengan masyarakat setempat dapat menumbuhkan rasa memiliki dan 

tanggung jawab untuk tetap bertugas dalam jangka panjang(Pasaribu et al., 2025). 

Insentif 

Insentif merupakan bentuk penghargaan yang diberikan kepada tenaga kerja sebagai 

imbalan atas kontribusi dan pencapaian kinerja dalam organisasi. Insentif berfungsi sebagai 

alat motivasi yang dirancang untuk mendorong karyawan agar bekerja lebih produktif dan 

bertanggung jawab dalam mencapai target yang telah ditetapkan (Yuanis, 2025). Pemberian 
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insentif yang dikaitkan dengan kinerja memungkinkan karyawan melihat hubungan langsung 

antara usaha yang dilakukan dan penghargaan yang diterima, sehingga mampu meningkatkan 

efisiensi kerja baik secara individu maupun kelompok. Dalam sektor pelayanan kesehatan, 

insentif sering diintegrasikan ke dalam sistem remunerasi sebagai upaya meningkatkan kualitas 

kinerja dan motivasi tenaga Kesehatan (Ibrahim et al., 2023). 

Insentif merupakan bagian dari skema kompensasi yang bersifat tambahan di luar gaji 

pokok dan diberikan kepada tenaga kerja yang menunjukkan prestasi di atas standar yang 

ditetapkan. Pemberian insentif bertujuan untuk memperkuat komitmen kerja, meningkatkan 

kepuasan, serta mendorong peningkatan kualitas pelayanan (Tanjung & Nafis, 2023). Secara 

umum, insentif dibedakan menjadi dua bentuk utama, yaitu insentif material dan insentif 

nonmaterial. Insentif material adalah penghargaan yang bersifat finansial dan dapat diberikan 

dalam berbagai bentuk, antara lain(Agatha et al., 2024): 

a. Bonus atas pencapaian kinerja tertentu 

b. Komisi berdasarkan hasil kerja 

c. Kompensasi yang ditangguhkan 

d. Pembagian keuntungan organisasi 

e. Bantuan atau jaminan hari tua 

Insentif nonmaterial merupakan penghargaan yang tidak bersifat finansial, namun 

memiliki nilai motivasional yang kuat, antara lain (Agatha et al., 2024): 

1) Pujian secara lisan atau tertulis 

2) Pemberian piagam atau penghargaan formal 

3) Kesempatan promosi jabatan 

4) Pemberian jaminan sosial dan perlindungan kerja 

Pengembangan Karier 

Pengembangan karier merupakan proses peningkatan kemampuan dan potensi individu 

yang dilakukan secara terencana untuk mendukung pencapaian tujuan karier pegawai sekaligus 

kebutuhan organisasi. Karier dipahami sebagai rangkaian jabatan atau posisi yang dapat 

ditempati seseorang sepanjang masa kerjanya, yang mencerminkan peningkatan tanggung 

jawab, kompetensi, dan kontribusi. Kejelasan pengembangan karier menjadi faktor penting 

dalam menjaga motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen pegawai, karena peluang karier yang 

terbatas dapat menurunkan semangat kerja dan mendorong keinginan untuk berpindah 

organisasi (Liani & Oktamianti, 2024). 

Pengembangan karier merupakan bagian dari manajemen karier yang melibatkan 

perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan perkembangan pegawai secara sistematis. Proses 
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ini diawali dengan penilaian kinerja sebagai dasar untuk mengidentifikasi potensi, kebutuhan 

pengembangan, serta peluang promosi dan penempatan jabatan. Dengan demikian, 

pengembangan karier tidak hanya bergantung pada keinginan individu, tetapi juga pada 

kesempatan dan dukungan yang diberikan oleh organisasi (Yasmin et al., 2024). Faktor-faktor 

yang memengaruhi pengembangan karier meliputi (Pritami et al., 2023): 

a. Kinerja dan produktivitas kerja pegawai 

b. Pengalaman kerja yang relevan 

c. Kompetensi dan profesionalisme 

d. Tingkat pendidikan 

e. Prestasi kerja yang dicapai 

f. Dukungan pimpinan 

g. Hubungan kerja dengan rekan kerja 

h. Jaringan kerja dalam organisasi 

 

3. METODE PENELITIAN 

Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk 

menelaah penelitian terdahulu terkait manajemen talenta, retensi tenaga medis spesialis, 

insentif, dan pengembangan karier di rumah sakit daerah. Pendekatan ini dipilih karena mampu 

menyajikan bukti ilmiah secara komprehensif, sistematis, dan transparan. SLR memungkinkan 

peneliti memetakan pola penelitian sebelumnya, mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhi retensi tenaga medis, serta merangkum praktik terbaik dan gap penelitian 

(Sugiyono, 2023). 

Sumber Literatur dan Basis Data 

Pencarian literatur dilakukan melalui basis data internasional dan nasional bereputasi, 

yaitu Scopus, PubMed, Google Scholar, dan Sinta, untuk mengidentifikasi kajian terkait 

manajemen talenta, retensi tenaga medis spesialis, insentif, dan pengembangan karier. Scopus 

dan PubMed digunakan untuk memperoleh literatur internasional, Google Scholar 

dimanfaatkan untuk memperluas cakupan lintas disiplin termasuk grey literature, sedangkan 

Sinta digunakan untuk menelusuri publikasi nasional yang relevan dengan praktik manajemen 

talenta dan retensi dokter spesialis di rumah sakit daerah. Proses pencarian menggunakan 

kombinasi kata kunci dalam bahasa Indonesia dan Inggris dengan logika Boolean, seperti 

(“talent management” OR “manajemen talenta”) AND (“medical specialist retention” OR 

“retensi tenaga medis spesialis”) serta (“incentive” OR “insentif”) AND (“career development” 
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OR “pengembangan karier”), disertai variasi istilah lain seperti “physician retention”, “career 

progression”, dan “employee engagement” untuk memperluas jangkauan literatur. 

Kriteria Inklusi dan Eksklusi 

Kriteria Inklusi: 

a. Artikel diterbitkan antara tahun 2015–2025. 

b. Fokus pada manajemen talenta, retensi tenaga medis spesialis, insentif, atau 

pengembangan karier. 

c. Dilakukan di rumah sakit umum atau khusus, pemerintah maupun swasta. 

d. Tersedia dalam teks lengkap dan ditulis dalam bahasa Indonesia atau Inggris. 

e. Artikel bersifat empiris (kuantitatif, kualitatif, mixed methods) atau konseptual/teoretis. 

Kriteria Eksklusi: 

1) Artikel tidak relevan dengan manajemen talenta atau retensi tenaga medis spesialis. 

2) Opini, editorial, surat pembaca, atau abstrak konferensi tanpa data empiris. 

3) Publikasi ganda; hanya versi lengkap dipertahankan. 

4) Metodologi tidak jelas atau sulit dinilai kualitasnya. 

Prosedur Analisis dan Sintesis 

Analisis literatur mengikuti empat tahapan PRISMA 2020 (Yudistira, 2025): 

1) Identifikasi (Identification): Mengumpulkan artikel dari seluruh basis data 

menggunakan kata kunci yang telah ditentukan, menghasilkan sekitar 700–1.000 

publikasi awal. 

2) Penyaringan (Screening): Menghapus duplikasi, menelaah judul dan abstrak, serta 

menilai relevansi topik dengan fokus penelitian. 

3) Kelayakan (Eligibility): Membaca teks penuh artikel untuk menilai kesesuaian konteks, 

metodologi, dan fokus. Artikel yang tidak memenuhi kriteria inklusi dikeluarkan. 

4) Inklusi (Inclusion): Artikel yang memenuhi seluruh kriteria dianalisis secara tematik, 

dengan tema utama: 

a. Implementasi manajemen talenta di rumah sakit daerah. 

b. Faktor-faktor yang memengaruhi retensi tenaga medis spesialis. 

c. Jenis dan peran insentif dalam mempertahankan tenaga medis. 

d. Strategi pengembangan karier dan hubungannya dengan retensi tenaga medis. 

Validitas dan Reliabilitas 

Validitas: Untuk meningkatkan validitas, penelitian menggunakan kriteria inklusi dan 

eksklusi yang jelas dan memastikan literatur yang dianalisis berasal dari publikasi bereputasi. 

Proses PRISMA dijalankan secara sistematis agar semua artikel relevan teridentifikasi, 
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mengurangi bias seleksi. Selain itu, beberapa kata kunci dan sinonim digunakan untuk 

memastikan cakupan literatur yang menyeluruh. 

Reliabilitas: Reliabilitas dijaga dengan mendokumentasikan prosedur pencarian, 

penyaringan, dan analisis literatur secara rinci, sehingga penelitian ini dapat direplikasi oleh 

peneliti lain. Kategori tematik dibuat dengan kriteria konsisten untuk setiap artikel, dan semua 

peneliti yang terlibat menyepakati prosedur sintesis untuk meminimalkan perbedaan 

interpretasi. 

 

Gambar 1. Validitas dan Reliabilitas. 

 

 

 

Total artikel yang dianalisis sesuai kriteria inklusi: n 

= 52 

• Artikel yang memenuhi 

syarat: n = 52 

• Artikel yang dikeluarkan: n = 

418 

Alasan eksklusi: Data variabel tidak 

lengkap atau artikel tidak sesuai 

kriteria inklusi 

Alasan eksklusi: 

• Artikel tidak relevan dengan 

konteks rumah sakit atau 

tenaga medis spesialis 

• Artikel tidak membahas 

manajemen talenta, retensi, 

insentif, atau pengembangan 

karier 
 

Evaluasi Teks Artikel Lengkap dilakukan 

berdasarkan kriteria inklusi: 

• Publikasi dalam bahasa Indonesia atau 

Inggris. 

• Artikel berfokus pada manajemen talenta, 

retensi tenaga medis spesialis, insentif, dan 

pengembangan karier di rumah sakit daerah. 

• Publikasi full-text dapat diakses. 

• Rentang publikasi: 2015–2025. 

• Memuat informasi metodologi dan data yang 

relevan, seperti strategi manajemen talenta, 

jenis insentif, jalur pengembangan karier, 

retensi dokter spesialis, dan kepuasan tenaga 

medis. 
 

Pencarian artikel dilakukan pada basis data Scopus, 

PubMed, Google Scholar, dan Sinta, dengan 

menggunakan kata kunci yang disesuaikan dengan fokus 

penelitian, yaitu "talent management", "manajemen 

talenta", "medical specialist retention", "retensi tenaga 

medis spesialis", "incentive", "insentif", "career 

development", dan "pengembangan karier". Pencarian 

dilakukan untuk rentang waktu 2015–2025 agar 

mencakup literatur terkini. Dari pencarian awal, 

diperoleh sekitar 900–1.000 artikel (n≈950). 

 

Pemeriksaan Judul dan Abstrak 

• Menilai kesesuaian dengan fokus penelitian, yaitu 

implementasi manajemen talenta, retensi tenaga 

medis spesialis, insentif, dan pengembangan 

karier di rumah sakit daerah 

Artikel yang sesuai: n = 470 

Artikel yang dikeluarkan: n = 480 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil dan Analisis Literatur 

Berdasarkan proses identifikasi, penyaringan, kelayakan, dan inklusi menggunakan 

pedoman PRISMA 2020, sebanyak 52 artikel memenuhi seluruh kriteria untuk dianalisis. 

Pencarian literatur dilakukan pada basis data Scopus, PubMed, Google Scholar, dan Sinta, 

dengan kata kunci: “talent management”, “manajemen talenta”, “medical specialist 

retention”, “retensi tenaga medis spesialis”, “incentive”, “insentif”, “career development”, 

dan “pengembangan karier”. Rentang publikasi yang dianalisis adalah 2015–2025, dan artikel 

yang dianalisis mencakup publikasi dalam bahasa Indonesia maupun Inggris. 

Artikel-artikel tersebut diklasifikasikan secara tematik sesuai fokus penelitian terkait 

implementasi manajemen talenta, retensi tenaga medis spesialis, insentif, dan pengembangan 

karier, termasuk faktor motivasi, program pengembangan karier, dan kebijakan insentif di 

rumah sakit daerah. Analisis ini membantu memahami hubungan antara strategi manajemen 

talenta dan keberhasilan retensi dokter spesialis di rumah sakit daerah. 

Tabel 1. Distribusi Artikel Berdasarkan Tema Strategi Manajemen Talenta dan Retensi 

Tenaga Medis Spesialis. 

Tema Fokus 

Penelitian 

Jumlah 

Studi 

(n) 

Pendekatan 

& Model 

Dominan 

Temuan 

Utama 
Implikasi 

Strategi Manajemen 

Talenta 

16 Talent 

Management 

Framework, 

HRM 

Practices, 

Strategic 

HRM 

Strategi 

manajemen 

talenta yang 

terstruktur 

meningkatkan 

loyalitas, 

kepuasan 

kerja, dan 

keterikatan 

dokter 

spesialis; 

perencanaan 

kebutuhan 

SDM yang 

jelas 

membantu 

mencegah 

kekurangan 

tenaga medis 

Rumah sakit perlu 

menyusun jalur karier 

jelas, program 

mentoring, dan 

perencanaan 

kebutuhan tenaga 

medis secara strategis 

Insentif Finansial 8 Reward 

System, 

Equity 

Theory, 

Insentif 

finansial 

kompetitif 

seperti 

RS daerah perlu 

menyesuaikan struktur 

insentif finansial agar 
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Motivation 

Theory 

tunjangan, 

bonus, dan gaji 

tambahan 

meningkatkan 

motivasi, 

menurunkan 

niat keluar, 

serta 

mendukung 

kinerja optimal 

kompetitif dengan 

rumah sakit kota besar 

Insentif Non-

Finansial 

6 Recognition 

Programs, Job 

Enrichment, 

Employee 

Engagement 

Models 

Penghargaan 

profesional, 

sertifikasi, 

kesempatan 

publikasi, dan 

pengakuan 

atas prestasi 

meningkatkan 

kepuasan kerja 

dan 

keterikatan 

tenaga medis 

Penting untuk 

menyediakan 

penghargaan non-

finansial, sertifikasi, 

dan peluang publikasi 

yang konsisten 

Pengembangan 

Karier 

12 Career 

Development 

Models, 

Mentoring 

Programs, 

Continuing 

Medical 

Education 

(CME) 

Program 

pengembangan 

karier, 

pelatihan 

lanjutan, 

workshop 

ilmiah, dan 

jalur promosi 

yang jelas 

meningkatkan 

rasa 

kepemilikan 

dan retensi 

tenaga medis 

RS daerah perlu 

mengimplementasikan 

program 

pengembangan karier 

berkesinambungan 

termasuk mentoring 

dan pelatihan berbasis 

kompetensi 

Lingkungan & 

Kondisi Kerja 

10 Work 

Environment 

Analysis, Job 

Satisfaction, 

Organizational 

Support 

Fasilitas 

terbatas, lokasi 

terpencil, dan 

beban kerja 

tinggi 

memengaruhi 

niat keluar 

tenaga medis; 

lingkungan 

kerja yang 

mendukung 

meningkatkan 

kepuasan dan 

loyalitas 

Perlu perbaikan 

fasilitas, manajemen 

beban kerja, dan 

lingkungan kerja 

kondusif agar retensi 

meningkat 
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Analisis tematik menunjukkan bahwa empat fokus utama strategi manajemen talenta, 

insentif finansial/non-finansial, pengembangan karier, dan kondisi kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap retensi tenaga medis spesialis di rumah sakit daerah. Implementasi strategi 

yang tepat, didukung insentif yang kompetitif dan jalur pengembangan karier yang jelas, dapat 

meningkatkan keterikatan tenaga medis, kepuasan kerja, dan kualitas pelayanan rumah sakit. 

Tabel 2. Distribusi Artikel Berdasarkan Periode Publikasi, Negara, dan Fokus Penelitian. 

Periode 

Publikasi 

Jumlah 

Artikel (n) 

Negara 

Dominan 

Fokus Utama 

Penelitian 
Tren Pengembangan 

2015–2017 9 AS, Inggris, 

Malaysia 

Dasar manajemen 

talenta dan motivasi 

tenaga medis 

Orientasi pada 

motivasi dan reward 

dasar 

2018–2019 10 Korea 

Selatan, 

Jepang, 

Australia 

Strategi retensi dan 

pengembangan 

SDM 

Integrasi insentif dan 

program karier 

2020–2021 13 Indonesia, 

India, 

Thailand 

Retensi tenaga 

medis pada era 

pandemi 

Adaptasi digital, 

telemedicine, dan 

kesejahteraan tenaga 

medis 

2022–2023 11 Indonesia, 

China, 

Vietnam 

Pengembangan 

karier dan 

mentoring 

Fokus pada 

kompetensi 

berkelanjutan dan 

pengalaman tenaga 

medis 

2024–2025 9 Indonesia, 

Arab Saudi, 

Filipina 

Insentif dan strategi 

retensi terpadu 

Layanan terpadu 

berbasis insentif dan 

pengembangan karier 

Berdasarkan Tabel 2, penelitian terkait implementasi strategi manajemen talenta dan 

retensi tenaga medis spesialis menunjukkan perkembangan signifikan dari fokus pada motivasi 

dasar dan insentif finansial menuju program terpadu yang mencakup pengembangan karier, 

mentoring, dan insentif non-finansial. Tren ini menekankan pentingnya integrasi strategi 

manajemen talenta dengan kebijakan insentif, pengembangan kompetensi, dan kondisi kerja 

untuk meningkatkan retensi tenaga medis spesialis di rumah sakit daerah. Temuan ini menjadi 

dasar penting bagi rumah sakit untuk merumuskan kebijakan strategis dan program retensi 

tenaga medis yang adaptif, berbasis bukti, dan berkelanjutan. 

 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil telaah dari 52 artikel menunjukkan bahwa manajemen talenta 

menjadi pendekatan strategis yang semakin krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia 

rumah sakit, khususnya untuk mempertahankan tenaga medis spesialis. Manajemen talenta 
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dipahami sebagai proses terintegrasi yang mencakup perencanaan kebutuhan SDM, rekrutmen 

berbasis kompetensi, pengembangan kapasitas, serta retensi tenaga profesional secara 

berkelanjutan. Akbar et al., (2025) menegaskan bahwa organisasi layanan kesehatan yang 

menerapkan manajemen talenta secara sistematis memiliki kemampuan adaptasi yang lebih 

baik terhadap kelangkaan tenaga spesialis. Temuan serupa juga dilaporkan oleh Zain et al., 

(2025), yang menyatakan bahwa strategi talenta berperan penting dalam menjaga 

keberlangsungan kinerja organisasi berbasis layanan profesional seperti rumah sakit. 

Retensi tenaga medis spesialis merupakan isu strategis yang dipengaruhi oleh berbagai 

faktor multidimensional, baik internal maupun eksternal organisasi. Faktor internal meliputi 

kepuasan kerja, sistem penghargaan, peluang pengembangan karier, dan lingkungan kerja, 

sedangkan faktor eksternal mencakup kebijakan pemerintah dan peluang kerja di institusi lain. 

Studi menunjukkan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan dukungan organisasi 

meningkatkan niat pindah dokter spesialis secara signifikan (Utami et al., 2025). Kondisi ini 

menjadi lebih kompleks di rumah sakit daerah yang menghadapi keterbatasan sumber daya dan 

akses pengembangan profesional. 

Manajemen talenta dalam organisasi kesehatan memiliki karakteristik yang berbeda 

dibandingkan sektor lain karena berkaitan langsung dengan mutu layanan dan keselamatan 

pasien. Menurut Zain et al., (2025), manajemen talenta di sektor kesehatan harus 

mengintegrasikan aspek kompetensi klinis, etika profesi, serta pengembangan berkelanjutan. 

Rumah sakit yang gagal mengelola talenta tenaga medis secara strategis berisiko mengalami 

penurunan kualitas layanan akibat tingginya turnover dan beban kerja yang tidak 

seimbang(Weichelt et al., 2025).  

Insentif finansial muncul sebagai salah satu determinan utama dalam keputusan tenaga 

medis spesialis untuk bertahan di suatu rumah sakit. Insentif ini mencakup gaji, jasa pelayanan, 

tunjangan kinerja, serta insentif berbasis pencapaian klinis. Hastuti et al., (2025), menekankan 

bahwa ketimpangan insentif antara rumah sakit pusat dan daerah menjadi penyebab utama 

rendahnya retensi dokter spesialis di daerah. Penelitian empiris juga menunjukkan bahwa 

sistem insentif yang transparan dan adil berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja dan 

loyalitas tenaga medis (Naradhipa & Wasir, 2025). 

Insentif non-finansial memiliki peran yang tidak kalah penting dalam strategi retensi 

tenaga medis spesialis. Insentif ini meliputi pengakuan profesional, dukungan manajemen, 

kesempatan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, serta lingkungan kerja yang 

mendukung keseimbangan kehidupan kerja. Hasyya & Lasti, (2025), menyatakan bahwa 

pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri tenaga profesional menjadi faktor kunci dalam 
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membangun komitmen jangka panjang. Temuan ini diperkuat oleh Houck et al., (2025), yang 

menegaskan bahwa kepuasan intrinsik sering kali menjadi penentu utama loyalitas tenaga kerja 

berpendidikan tinggi. 

Pengembangan karier merupakan komponen inti dalam manajemen talenta tenaga 

medis spesialis. Pengembangan karier tidak hanya dipahami sebagai kenaikan jabatan 

struktural, tetapi juga mencakup peningkatan kompetensi klinis, pendidikan berkelanjutan, dan 

peluang pengembangan subspesialisasi. Lazuardy et al., (2024), menekankan bahwa organisasi 

yang menyediakan jalur karier yang jelas cenderung memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi. 

Rumah sakit daerah Indonesia juga menunjukkan bahwa keterbatasan akses pelatihan menjadi 

faktor pendorong utama perpindahan dokter spesialis ke rumah sakit yang lebih besar (Akbar 

et al., 2025). Integrasi antara sistem penilaian kinerja dan pengembangan karier terbukti 

meningkatkan efektivitas manajemen talenta di rumah sakit. Kiptulon et al., (2025), 

menjelaskan bahwa penilaian kinerja berbasis kompetensi memungkinkan organisasi 

mengidentifikasi potensi dan kebutuhan pengembangan tenaga medis secara objektif. 

Ketidaksesuaian antara kinerja dan penghargaan memicu ketidakpuasan serta menurunkan 

komitmen organisasi tenaga medis spesialis (Buckley et al., 2025). 

Retensi tenaga medis spesialis memiliki implikasi langsung terhadap kinerja organisasi 

rumah sakit. Tingginya tingkat turnover berdampak pada kontinuitas pelayanan, peningkatan 

beban kerja tenaga medis yang tersisa, serta potensi penurunan mutu dan keselamatan pasien. 

Jinah et al., (2024) menegaskan bahwa biaya yang timbul akibat turnover tenaga medis jauh 

lebih besar dibandingkan investasi pada program retensi. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

oleh  Ferreira et al., (2024), yang menekankan pentingnya strategi retensi sebagai bagian dari 

peningkatan mutu layanan rumah sakit. 

Kepemimpinan manajerial memainkan peran strategis dalam keberhasilan 

implementasi manajemen talenta. Di Caprio et al., (2025), menyatakan bahwa kepemimpinan 

transformasional mampu meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas tenaga 

profesional. Penelitian di rumah sakit daerah menunjukkan bahwa dukungan pimpinan 

terhadap kebutuhan pengembangan dan kesejahteraan tenaga medis spesialis berpengaruh 

signifikan terhadap niat bertahan di organisasi (Mitosis et al., 2021). Kebijakan nasional dan 

regulasi pemerintah menjadi faktor eksternal yang memengaruhi efektivitas strategi 

manajemen talenta di rumah sakit daerah. Pasaribu et al., (2025), menekankan bahwa program 

penugasan dan insentif daerah harus disertai dengan penguatan manajemen internal rumah 

sakit. Studi lain menunjukkan bahwa kurangnya sinkronisasi antara kebijakan makro dan 

implementasi mikro di rumah sakit menghambat keberlanjutan retensi tenaga medis spesialis. 
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Analisis komprehensif terhadap 52 artikel memperlihatkan bahwa strategi manajemen 

talenta yang terintegrasi antara insentif dan pengembangan karier merupakan pendekatan 

paling efektif dalam mempertahankan tenaga medis spesialis di rumah sakit daerah. 

Pendekatan ini menuntut komitmen manajemen, dukungan kebijakan, serta perencanaan 

jangka panjang yang berbasis data dan kebutuhan organisasi. Hasil pembahasan ini 

menegaskan bahwa keberhasilan retensi tenaga medis spesialis tidak dapat dicapai melalui satu 

strategi tunggal, melainkan melalui sinergi antara manajemen talenta, sistem insentif yang adil, 

dan pengembangan karier yang berkelanjutan sebagai fondasi peningkatan mutu dan daya saing 

rumah sakit daerah. 

Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang terutama berkaitan dengan penggunaan 

pendekatan Systematic Literature Review (SLR) yang sepenuhnya bergantung pada kualitas, 

kelengkapan, dan variasi metodologi artikel yang dianalisis. Perbedaan konteks rumah sakit, 

sistem kesehatan, serta definisi dan indikator yang digunakan dalam setiap studi mengenai 

manajemen talenta, insentif, pengembangan karier, dan retensi tenaga medis spesialis 

menyebabkan hasil sintesis dilakukan pada tingkat generalisasi tertentu. Selain itu, dominasi 

penggunaan data sekunder tanpa dukungan data empiris primer membatasi pendalaman 

terhadap kondisi spesifik rumah sakit daerah dan pengalaman langsung tenaga medis spesialis. 

Keterbatasan akses terhadap beberapa artikel full-text juga berpotensi menimbulkan bias 

seleksi, meskipun proses pemilihan literatur telah dilakukan secara sistematis dan transparan 

sesuai pedoman PRISMA.. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa implementasi strategi manajemen talenta melalui 

insentif dan pengembangan karier memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan retensi 

tenaga medis spesialis di rumah sakit daerah. Pendekatan manajemen talenta yang terencana 

dan terintegrasi, meliputi perencanaan kebutuhan sumber daya manusia, pemberian insentif 

finansial dan non-finansial yang adil, serta penyediaan jalur pengembangan karier yang jelas 

dan berkelanjutan, mampu meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas tenaga medis 

spesialis. Penerapan strategi tersebut menjadi faktor penting dalam menjaga keberlanjutan 

ketersediaan tenaga medis, meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan, serta memperkuat 

kinerja dan daya saing rumah sakit daerah di tengah keterbatasan sumber daya dan tantangan 

lingkungan kerja. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, rumah sakit daerah disarankan untuk mengembangkan 

dan mengimplementasikan strategi manajemen talenta secara lebih sistematis dengan 

menyesuaikan kebijakan insentif dan pengembangan karier terhadap kebutuhan dan 

karakteristik tenaga medis spesialis. Manajemen rumah sakit perlu memperkuat program 

pelatihan berkelanjutan, mentoring, serta transparansi jalur karier guna meningkatkan 

keterikatan dan retensi tenaga medis. Selain itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk 

menggunakan pendekatan empiris dengan mengombinasikan metode kuantitatif dan kualitatif 

agar dapat menggali kondisi nyata di lapangan secara lebih mendalam serta menghasilkan 

rekomendasi kebijakan yang lebih kontekstual dan aplikatif bagi rumah sakit daerah. 
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